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Johdanto

Tyokulttuuri muuttuu ja moni ty6
edellyttdd tydskentelyd useassa
maassa ja kulttuurissa, joten mat-
ka monikulttuurisuuteen ja tasa-
arvoa korostavien hyvien etnis-
ten suhteiden aikaan on jo alkanut
(Lehtinen, 1999: 29). Ulkomai-
nen tyévoima ei ole enda poikke-
us suomalaisilla ty6paikoilla, silla
kolmasosassa Raatikaisen (2004:
46) selvitykseen vastanneista toi-
mipaikoista tydskentelee ulko-
maista tyévoimaa.
Tutkimuskohteena oli kolme
pientd, tavallista palvelualan yri-
tystd. Valitsin tdmantyyppisié yri-
tyksid, koska halusin tyontekijoi-
den olevan tekemisissé asiakkai-
den kanssa. Toinen syy ndiden
yritysten valintaan oli se, etté pal-
velualalla tarvitaan aina osaajia:
palveluita ei voi siirtdé pois tarvit-
sijoiden ulottuvilta, kun taas teol-
lista tuotantoa voidaan siirtdé alu-
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eille, joissa on sopivaa tydvoimaa
(Trux, 2000: 191).

Ulkomaalaisilla tarkoitan ih-
misid, jotka erottuvat selvasti jou-
kosta, esimerkiksi vaatetuksen tai
tumman ihonsa takia. Filippiini-
ldisia sorretaan Amerikassa enem-
mén kuin kiinalaisia ja japani-
laisia, koska heilld on tummem-
pi ihonvari, ja heihin kohdistuu
edelleen negatiivisia stereotypioi-
ta (Fernandez, 1993: 242). Vaikka
tyonhakijaolisi syntynyt maassa ja
kéynyt saman koulujarjestelmén
kuin ikatoverinsa, hiusten vari,
nimi tai oletetun kulttuuritaustan
oletettu vaikutus voi tehd4 tyon-
hakijan sosiaalisesta patevyydesta
puutteellisen tydnantajan silmissa
(Forsander, 2000: 228). Suomen
valtavéestd ndkee maahanmuutta-
jan aina maahanmuuttajana, vaik-
ka hén olisi sopeutunut suomalai-
seen yhteiskuntaan, varsinkin jos
hé&n poikkeaa ulkonddltdan valta-
vdestdstd (Sosiaali- ja terveysmi-
nisterio, 1998: 13).

En ollut kiinnostunut tutki-
maan kansainvalista tydyhteisoa,
johon ulkomaalaiset on kutsuttu
téihin sopivan tyévoiman pulan
takia. Ulkomaalaiset tyontekijat
eivét ndin ole naille tydyhteisoil-
le “rasite”. Minun tarkoitukseni
oli sen sijaan tutkia sellaisia yri-
tyksid, joissa on mahdollisimman
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vahan ulkomaalaisia. Ihannetapa-
uksessa tallaisessa yrityksessa oli-
si ollut vain yksi ulkomaalaista al-
kuperaa oleva tyontekija, silla tal-
16in muut henkilékunnan jasenet
eivat olisi tottuneet tydskentele-
maén ulkomaalaisten kanssa. Ta-
ma ihannetapaus toteutuikin, se ei
ollut vaikeata. Vaikeata olisi voi-
nut olla 16ytaa tyopaikka, missa
on enemman kuin yksi ulkomaa-
lainen tyontekija.

Tutkimuksen hypoteesina esi-
tin, ettd ulkomaalaiset nahd&an
Suomessa yhtend ryhmana tydpai-
kalla, ja heidat leimataan liian eri-
laisiksi tydskentelemdin suoma-
laisten kanssa.

Tyokulttuuri

Tutkimus késittelee tydkulttuu-
ria eri asiana kuin kulttuuria. Tyo6-
kulttuuri ja kulttuuri ovat kaksi
toinen toistaan tdydentdvéa kon-
septia: tydkulttuurit (enemmaénkin
kaytannot) erottavat tydyhteisoja
ja pitévét kulttuurin (enemmankin
arvot) vakiona, kun taas kulttuuri
erottaa eri maat toisistaan ja pitaa
tyoyhteisdjen kulttuurit vakiona
(Hofstede, 2001: 391, 394). Tyds-
sé otettiin kuitenkin huomioon, et-
td maan kulttuuri heijastuu myds
tyokulttuuriin. Tutkimus kasitte-
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li erilaisten tyokulttuureiden yh-
teensopivuutta, eli pystyvatko eri
kulttuureista tulevat ihmiset tyds-
kentelemddn yhdessd. Syntyykd
heidan valilleen silloin sovittelu-
ratkaisuja, sulautuvatko tyotavat
taydellisesti vai onko rinnakkais-
elo mahdotonta. Tutkimus kan-
sainvalisissda suomalaisyrityksis-
s& osoitti, ettd eri kansallisuuksien
valilla todellakin I6ytyy nakyvia
eroja (Trux, 2000: 110).

Toimiva tyokulttuuri on hy-
van tydnlaadun ehdoton edellytys.
Tamminen (2000: 165) kuvaa hy-
van laadun siten, ettd tyontekijat
arvostavat toistensa arvoja ja kult-
tuuritaustoja, koska silloin tydn-
tekijoiden itsetunto ja innokkuus
kasvavat. Yhteisot kayttavat tek-
nologiaa, lakia ja uskontoa selviy-
tydkseen epavarmuudesta ja tyo-
yhteistt kéyttavat samaan tarkoi-
tukseen teknologiaa, sdantdja ja
rituaaleja (Hofstede, 2001: 147).
Jokaisessa tydpaikassa on oman-
laisensa kulttuuri, joka maaraytyy
organisaation tyontekijoiden ar-
vojen mukaan, ja kansallinen kult-
tuuri on siind suuri tekija (Nurmi
& Uksvirav, 1995: 46).

Syité taytyy yrittdd oppia tul-
kitsemaan paikalliskulttuurin mu-
kaan, ei oman kulttuurin mukaan
(Hall, 1990: 40). Onkin todella
tarkeatd perehtyd maan kulttuuriin
ja sen tapoihin, muuten ei voi ym-
martéd, miksi tyontekijat kayttay-
tyvat tietylla tavalla. Hall (1984:
19) jakaa esimerkiksi mydhdsty-
misen erilaisiin periodeihin: "epé-
madraiset selitykset”, "selitykset”,
”myo6hdstyminen vaatii téydel-
lisen selityksen”, “epékohtelias
myo6hastyminen” ja “loukkaava
myo6hastyminen”. Hallin (1990:
30) mukaan useat ihmiset pitavéat
kulttuurieroja tapojen pinnallisi-

na eroina, vaikka todellisuudessa
pahempaa virhettd ei voisi tehda.
Jannitteet paikallisten ja ulkomaa-
laisten vélilla johtuvat enemmaén
kulttuurieroista kuin sosiologisis-
ta tai taloudellisista olosuhteista.
Kielen tavoin tdm& kulttuurinen
kommunikointi on ominainen jo-
kaiselle kulttuurille, silld kulttuuri
on opittu, se ei ole synnynndinen
(id.: 32, 34).

Tapa, jollaaika jatilahahmote-
taan, ovat kaksi elintarkedté asiaa,
joista kulttuuri koostuu. Naiden li-
séksi tulee monia muita muuttujia.
(Hall, 1990: 35.) Se, mihin henki-
I6kunta uskoo, vaikuttaa suoraan
siihen, millaiseksi ty6kulttuuri ke-
hittyy (Trompenaars, 1994: 233).
Jos on monta erilaista tyokulttuu-
ria, syntyy uusi tyokulttuuri, jo-
ka koostuu eri maiden erilaisista
tyokulttuureista. (Tyd)kulttuurista
saatetaan ottaa kunkin maan hy-
vat puolet, jolloin samalla osoite-
taan toisen tyontekijan kulttuurin
hyvéksynta.

Yksi hyva ratkaisu on tyonte-
kijoiden kesken jaettu, ja yhteises-
ti hyvaksytty yrityskulttuuri, joka
toimii kulttuurien vélisen sopeu-
tumisen ja yhteistyon edistdjané
(Trux, 2000, 110). Vaikka kult-
tuurien erilaisuudesta puhutaan
paljon, sellaisia tilanteita, joissa
etnisid ja rodullisia erilaisuuksia
kéytetddn toista vastaan, syntyy
helposti. Taytyisi osata tulkita vie-
raan tekemiset ja sanomiset, jot-
ta voisi erottaa, mik& on henkilon
oma ja mika kulttuurisidonnainen
tekijd. (Tamminen, 2000, 165.)
Yrityskulttuuri voi toimia merkit-
tdv&nd voimavarana ja yhdistava-
né tekijana tyontekijoiden vuoro-
vaikutuksessa (Trux, 2000: 110).
Kun enemmistd- ja véhemmis-
tojésenet kuuluvat samaan ryh-
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maan, se vahentad ainakin jonkin
verran jakoa "meikélaisiin ja hei-
kéldisiin” (Liebkind, 1994: 93).

Globaalin Kkilpailun liséanty-
essd yritysten on ymmarrettava
muita Kulttuureita luodakseen te-
hokkaita, toisiaan kunnioittavia
tiimeja. Ymmarryksen kasvun on
pakko tapahtua ongelmien ja kon-
fliktien kautta, koska olemme eri-
laisia. TyOyhteisdjen olisi ymmar-
rettdva, ettd erilaisuuksia siséltava
tiimi on kuitenkin parempi kuin
homogeeninen ty6tiimi ja kaikki-
en tyontekijoiden olisi saatava olla
tiimissa mukana, silla silloin syn-
tyy parempia ideoita. (Fernandez,
1993: 291 — 293.) Hyvissa olosuh-
teissa kulttuurien valisissa kanssa-
kdymisissa on vahemman jannit-
teitd, Kielteisid odotuksia ja ste-
reotypioita (Liebkind, 1994: 92).
Brislin (1992: 172) varoittaa kui-
tenkin ryhmien valisistd kanssa-
k&ymisistd. Ne eivét aina ole rat-
kaisu kaikkiin ennakkoluulo- ja
syrjintdongelmiin. Joillakin ihmi-
silld ennakkoluulot ovat todella
vahvat, mika saattaa syventai ai-
kaisempia stereotypioita entises-
t4an. N&mé ihmiset saattavat tul-
kita minka tahansa kayttaytymi-
sen vihamieliseksi, esimerkiksi
ystavallistd kayttaytymistd luul-
laan mielistelyksi.

Mik& toimii tietyssd tyokult-
tuurissa, ei aina toimi toisessa.
Esimerkiksi tyohodnottotilantees-
sa toimipaikat tulkitsevat oman
organisaatiokulttuurinsa  pohjal-
ta ehdokkaan soveltuvuutta ja
patevyyttd (Raatikainen, 2004:
38 — 39). Vaikka yrityksessé oli-
si monen vuoden kokemus moni-
kulttuurisuudesta, universaalisen
taktiikan kéayttd saattaa epdonnis-
tua taydellisesti, esimerkiksi pal-
kitseminen tulosten mukaan on
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monta Kkertaa todettu olevan vir-
he Afrikassa (Trompenaars, 1994:
21-24). Yritys- ja johtotason on-
gelmiin ei 10ydy universaaleja
ratkaisuja (Hofstede, 2001: 373).
Brislinin (1992: 229) mukaan mo-
nikulttuurisuudesta on kuitenkin
hyotya ja monikulttuurisissa tyo-
paikoissa hallintovirkailijoilla pi-
taisi olla aikaisempaa kansain-
vélistd kokemusta, mutta néin ei
yleensd ole. Erdan teorian mu-
kaan kansainvalistyminen tulee
luomaan yhden ja saman kult-
tuurin koko maailmaan. Tast4 on
esimerkkind McDonald’s, jon-
ka tuotteita on olemassa lahes jo-
ka maassa. Kuitenkin se, mité pi-
téisi ndhdd, on mitd ndm4 tuotteet
kertovat erilaisessa kulttuuris-
sa asuville ihmisille. Jos Mosko-
vassa ihminen sy6 hampurilaista,
se kertoo tietysta varallisuudesta,
kun taas New Yorkissa asia on jo-
kapdivaista. (Trompenaars, 1994:
25.) Kulttuuriin pitéisi perehtya
kunnolla, pitdisi antaa itsellensa
lupa tutustua muihinkin kulttuu-
reihin kuin omaansa.

Pelkastddn oman maan kult-
tuuriin perehtyminen ei enéa rii-
t4, koska oman maan sisélla saat-
taa olla monia etnisid ryhmig, ja
ryhmien rinnakkaiselo ei takaa,
etteikd heidan valilleen voisi syn-
tyd véarinkasityksid. Tamminen
sanookin (2000, 165-166), ett4
etniset ryhmdt ovat myds keske-
né&an erilaisia, esimerkiksi mus-
tien ja itdaasialaisten kulttuurit.
Musta kulttuuri on voimakkaas-
ti ilmauksellista ja it4aasialainen
korostaa vaatimattomuutta. Siksi
musta luulee japanilaista heikoksi
ja paattamattoméksi, ja japanilai-
nen taas pitd4 mustaa huonotapai-
sena ja hairitsevéna. Eniten mai-
nitut syyt ulkomaisen tygvoiman

rekrytoinnin vaikeuksiin olivat
kulttuurien valiseen viestintaan ja
kielitaitoon liittyvia (Raatikainen,
2004: 36). Kun esimerkiksi hispa-
no arvostaa lampimia ihmissuhtei-
ta ja toisesta vélittamistd, itdaasia-
lainen on tydorientoitunut, ja sik-
si hispano pitaa tatd kylmana ja
valinpitamattomalta. Sen liséksi,
ettd etniset ryhmat ovat erilaisia
keskendan, myoskaan mikaan et-
ninen ryhma ei ole yksi kokonai-
suus, vaan ryhman sisalla saattaa
olla suuriakin eroja, jotka kuiten-
kin yhtenaistyvét tyopaikalla, kos-
ka siell& tormat&an valkoisen mie-
hen arvoihin ja tapoihin.

Tyopaikoilla pitdd kuitenkin
olla saantdja, jotka vaikuttavat
tydntekijoiden  kayttdytymiseen
tydpaikoilla, mitd he voivat ja ei-
vat voi tehda (Brislin, 1992: 231).

Olen sitd mielta, ettd jokaisen
maan kulttuuri heijastuu kysei-
sen maan tyokulttuuriin. Emme-
hé&n voi olettaa, ettd tydpaikka on
muulta maailmalta suljettu yhtei-
s0. Yrityskulttuurin takana on aina
kansallinen kulttuuri (Trux, 2000:
110). Néiden erilaisten kulttuurien
kanssa voi tulla toimeen, koska jo-
pa kulttuurin sisélla on erilaisuuk-
sia ja silti saman maan asukkaat
tulevat toimeen keskendan. Eri
maiden valill4 saattaa olla suuria
eroja, mutta oppimalla tuntemaan
toisiamme opimme myo6s tule-
maan toimeen ja tydskentelemaén
keskendmme.

Ulkomaalaiset Suomessa

Télla hetkellda ulkomaalaisista on
suuri kysyntd teollisessa maail-
massa, silla 2000-luvulla on ha-
vaittavissa selvéa véestovajetta ja
on hammentavaa, ettd ne ihmiset,
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jotka ennen yritettiin pitaa rajojen
ulkopuolella, ovat nyt tervetullei-
ta maahan. He ovat valttdmatto-
mid talouden elinvoimaisuuden
yllapitdjid ja vanhusvéestén hoi-
tajia. Maahan he péasevat kuiten-
kin vain, jos heidan alallaan on
tydvoimapulaa, eikd suomalaisia
ole saatavilla. (Trux, 2000: 320.)
Tyo6ttomalla suomalaisella on siis
etuoikeus alansa tydpaikkaan ul-
komaalaiseen tyéntekijaan nah-
den, koska tyottoman elattamisen
maksaa valtio. Japanilaiselle an-
nettiin  esimerkiksi yrityskielto,
koska hanen yrityksensa saattoi
mennéa konkurssiin. (id.: 178.)
Opetushallituksen vuoden
1999 raportin mukaan uuden tyd-
voiman tarve tulee olemaan noin
1 053 000 vuodesta 1995 vuoteen
2010, joten edes poistuvaa tyovoi-
maa ei pystytd korvaamaan (Trux,
2000: 156, 157), ja toiseksi, mui-
hin maihin verrattuna Suomi on
vield suhteellisen homogeeninen,
jos tarkastelemme kansalaisuuk-
sia. On kuitenkin selvésti huomat-
tavissa, ettd Suomi kansainvalis-
tyy koko ajan yhd enemman. Suo-
mesta on tullut viimeisten vuosien
aikana pienen mittakaavan maa-
hanmuuttomaa (Lehtinen, 1999:
24). Suomen katukuva muuttuu
kansainvalisemmaksi ja tyopai-
koilla alkaa olla yh& enemman ul-
komaalaisia. Linja-autonkuljettaja
saattaa olla tummaihoinen, samoin
tarjoilija. Tosiasia on, etta suoma-
laiset yritykset kansainvalisty-
vat, myos palveluyritykset. Nyky-
&an jopa kansainvalisten fuusioi-
den onnistuminen riippuu yleensa
kulttuurien erilaisuuden hallinnas-
ta (Trux, 2000: 108-109), mutta
siit4 huolimatta tutkimusten mu-
kaan suomalaiset tyonantajat rek-
rytoisivat kaikkein mieluiten tyo-
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voimaa kotimaasta, jos sitd olisi
saatavana kohtuullisin kustannuk-
sin” (Raatikainen, 2004: 43).

Tulokset

Ei voi kokonaan turvautua mui-
den maiden maahanmuuttopoli-
tilkkaan, koska jokainen maa on
erilainen, esimerkiksi Suomi on
maantieteellisesti aika syrjassa
muihin maihin verrattuna. Suoma-
laisen yhteiskunnan kehitys kan-
sainvalistymiseen ei siis voi nou-
dattaa samoja linjoja kuin muissa
lantisissd teollisuusmaissa sen-
kdédn takia, ettd Suomessa maa-
hanmuuttajia on ollut todella véa-
hén, toisin kuin muissa maissa
(Trux, 2000: 320). Muilta mailta
voi saada erittdin hyvid ideoita,
mutta taytyisi aina pitadd mielessa,
ettd muiden maiden teoriat ovat
kehittyneet omassa kontekstissaan
(Hofstede, 2001: 374 — 375). Hi-
das eteneminen on kuitenkin an-
tanut mahdollisuuden tarkastella
muiden maiden kokemuksia pité-
malla samalla mielessa omat lah-
tokohdat.

Yleisimmat erot olivat ulko-
maalaisten ahkeruus ja heidén
mydohastelynsd, minka he kuiten-
kin korvasivat olemalla pitempaén
toissd tai viettdmalla lyhempié tau-
koja. Virolainen sanoi esimerkiksi,
ettd Suomessa pidetdén liikaa tau-
koja, ja suomalainen automaalaa-
mon omistaja sanoi itse, etti ul-
komaalaiset tydntekijat ovat ah-
kerampia kuin suomalaiset. Myds
kauneudenhoitokaupan tydnteki-
jat kehuivat filippiinilaista tyon-
tekij&a ahkeraksi. Nama4 erot tosin
eivat johdu kansallisuudesta, vaan
ulkomaalaisten halusta péated ja
todistaa muidenkin ulkomaalais-
ten puolesta, ettd he ovat ahkeria

tyontekijoita vastaanottajamaassa,
niin kuin ty6ssani todetaan.

Tutkimus ei tutkinut yksityis-
kohtaisemmin eroja ulkomaalais-
ten kesken, vaikka niistakin saisi
hyvia tutkimusalueita, esimerkiksi
naisten ja miesten valisista erois-
ta. N&ma erot eivat kuitenkaan
ole selvat. Hofsteden (1980: 269
— 271) mukaan sukupuolierot tyo-
tavoitteissa voidaan virheellisesti
sekoittaa koulutus- ja/tai ammat-
tieroihin, ja vaikka tavoitteet erot-
tuivat sukupuolen ja ammatin mu-
kaan, ammatilliset eroavaisuudet
voittivat sukupuolieroavaisuudet.
Sukupuolien valiset erot tyopai-
koittain ovat kulttuurisidonnaisia,
joten ne vaihtelevat jopa saman
maan tydyhteisdjen valilla (Hof-
stede, 2001: 313).

Myo6skaan maahanmuuttajien
motiivia eikd aiempaa koulutus-
ta otettu huomioon, koska tydssa-
ni oli tarkoituksena kasitell4 aino-
astaan ulkomaalaisuutta siten kuin
sen méérittelin alussa. Tutkimuk-
sessa olisi myds tullut ilmi erilaisia
tuloksia, jos olisi kdyttanyt haas-
tattelujen liséksi kenttatutkimusta.
Siitd on hyva esimerkki, kun tyon-
tekijat sanoivat, ettd suomalaiset
suhtautuvat samalla tavalla ulko-
maalaiseen tyodntekijaan, ja kui-
tenkin havaitsin erdén asiakkaan
kysyvén ulkomaalaiselta tydn-
tekijélta, jolla oli tydpuku péaal-
14, ettd "oletko toissd taalla” en-
nen kuin hén esitti kysymyksen-
sé tuotteista.

Myd6hastyminen ndyttdisi ole-
van suurin ongelma kieliongelman
lisdksi. My6héstymisestd suoma-
laiset eivét varsinaisesti valitta-
neet, koska ahkeruus ilmeisesti ta-
sapainotti ongelmaa. Tosin kaune-
ushoitoalan myymaéldvastaava ei
my®dhéstymisien takia pystynyt
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luottamaan filippiinilaiseen tyon-
tekijaan, kun taas automaalaamon
omistaja ei tastd asiasta nayttanyt
harmistuvan, silla han luotti tyon-
tekijoihinsd taysin. Taméa osoit-
taa, ettd ihmiset ovat erilaisia. Ul-
komaalaiset tydntekijat saattoivat
jaada pidempéaan toéihin, tai he ei-
vat pitaneet heille kuuluvia tauko-
ja. Heille oli ilmeisen tarkeata saa-
da ty6nsa paatokseen samana pai-
vana, tai ainakin niin nopeasti kuin
mahdollista.

Kieliongelma on ongelma, jo-
ka ei varsinaisesti liity tyokulttuu-
riin. Koska se on suuri este tyon-
saannille, otan sen kuitenkin esil-
le. Ahkeruus ei korvaa kaikkea,
maan Kieltd pitdd myods osata, el-
lei tyopaikalla ole tyokielend jo-
kin muu kuin tdma kieli, esimer-
kiksi englanti. Maahanmuuttajat
itse tuovat esille kielitaidon mer-
kityksen mm. tyomarkkina-ase-
man selvidmisen nakdkulmasta, ja
tulokset osoittavatkin, ettd suomen
kielen taitotasolla on varsin suora-
viivainen yhteys tyomarkkinoilla
selvidmiseen, mihin kielitaito on
perusedellytys (Forsander, 2000:
185). Mutta milloin suomen kie-
len taito on riittdva, ja kenen né-
kokulmasta? Asia on ongelmalli-
nen sen vuoksi, ettd muiden kuin
aidinkielisten kielitaidolle ei ole
olemassa téydellisyyden mittaa.
Suomi on varsin monimutkaisem-
pi kieli, silla se ei ole sopeutunut
monikulttuurisiin ~ kayttotilantei-
siin kuten maailmankielet eng-
lanti, ranska, espanja tai arabia,
joita voi puhua oikein monin ta-
voin, vaikka erilaisiin kielenkayt-
totapoihin ja aksentteihin liitetdan
puhujia arvottavia maéareitd. (id.:
191.) Kielitaito on ndin joustava
tyéhdnoton luokitusperusta, kos-
ka sen osaamisen tasoon voidaan
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vedota loputtomasti (Raatikainen,
2004: 38).

Haastatteluissa ei ollut ky-
symyksia erikseen kielitaidos-
ta. Vain tyontekijoiden yksittaiset
kommentit viittasivat siihen, et-
té kieli on tarked valine varsinkin
asiakaspalvelutydssa. Tassa tyos-
sé ei siis pystytd sanomaan, mité
mieltd tutkimuksen ulkomaalai-
set ovat esimerkiksi siitd, miten
Suomessa ulkomaalaisille jarjes-
tetyt kielikurssit ovat vaikuttaneet
heidén kielenoppimiseensa. Tama
olisi my®s erittdin hyddyllinen tut-
kimusaihe.

Yksittdisten esimerkkien avul-
la havaittiin, ettd stereotypiat eivat
aina pida paikkaansa. Jopa saman
maan sisalla ja samassa tydpai-
kassa saattaa esiintya yksildllisia
eroja. Esimerkiksi Yhdysvallois-
sa mantereen suuruudesta ja eri-
laisuudesta johtuen yrityskulttuu-
rit vaihtelevat suuresti ja ihmisten
puhe ja k&ytdstavat, sosiaalisten
suhteiden hoitaminen, maailman-
kuva, ja arvomaailmat eroavat toi-
sistaan, esimerkiksi kulttuurialu-
eet. Newyorkilaisesta saatetaan
mainita, ettd han on tyly ja hanella
on koko ajan kiire. Samoin hénes-
t4 voidaan sanoa, ettd hdnen maail-
mankuvansa pyorittdjané on raha.
(Tamminen, 2000: 84, 141, 144.)

Yhdysvalloissa on myds on-
gelmana se, ettd kaikki muut paitsi
valkoiset miehet joutuvat taistele-
maan asemastaan tyopaikoillaan,
koska "valkoinen kulttuuri”, eri-
tyisesti valkoiset miehet, ovat luo-
neet amerikkalaisen liiketoiminta-
ja tyopaikkakulttuurin. Tésté joh-
tuen naisia ja etnisid vahemmist6ja
pidetdén erilaisina. (Tamminen,
2000: 144.) Etnisistd vahemmis-
toistd nayttaisi siltd, ettd mustia
olisi kaikkein eniten diskriminoi-

tu, esimerkiksi he joutuvat yleen-
sé tietyntyyppisiin tyopaikkoihin,
kuten alempien esimiesten toimiin
(Fernandez, 1993: 253, 255), mi-
k& on tullut ilmi tydni kirjallisuu-
dessa. Tukea tdhdn vditteeseen
tuo myds haastatteluni ainoa tum-
maihoinen, joka oli kokenut eni-
ten vastoinkdymisid, tai ainakin
ainoa, joka kertoi joutuneensa ra-
sismin kohteeksi.

Jotta voisi ndhdd asioiden
keskindisen riippuvuuden, pitéi-
si kunnioittaa uskomuksia, jotka
ovat vieraiden kulttuurien pohja-
na, koska silloin kunnioittaa myos
niitd ideoita, joita ndma kulttuu-
rit ovat valinneet. Vieraalla kult-
tuurilla on yleensd meidan kult-
tuurimme torjuttuja arvoja, ja jos
ldyddmme nama arvot, l16ydam-
me samalla kulttuuriperintém-
me menetettyjd osia. (Trompe-
naars, 1994: 291.) Tavat toimia
ja ajatella oppii parhaiten vuoro-
vaikutustilanteissa, vaikka kaik-
kea kulttuurin opettelua ei voi jat-
taa tydeldmén varaan, koska kou-
lutuksella on aina oma osuutensa
(Trux, 2000: 192). Marja-Liisa
Trux puhuu tassd maahanmuut-
tajien koulutuksesta, mutta myas
suomalaisten on hyva oppia tun-
temaan toisia kulttuureita, vaikka
yleensd sanotaankin, ett4d maassa
maan tavalla. Suomalaisten on hy-
va oppia toisia kulttuureita muun
muassa sen takia, ettd tydvoima
vanhenee, mikd vaatii jatkuvaa
maahanmuuttoa (id.: 195).

Hypoteesi osoittautui seké oi-
keaksi ettd vaaraksi. Koska tdma
ty6 on vain tapaustutkimus, tulok-
sia ei yleistetd. Automaalaamon
tapauksessa hypoteesi osoittautui
sekd oikeaksi ettd vadraksi. Toi-
saalta oikeaksi siind mielessd, ettd
ulkomaalaisista puhuttiin yhten&
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ryhméand, mutta toisaalta vaaraksi,
koska tassa tapauksessa yleistys
oli positiivinen. Automaalaamon
omistaja palkkaa mieluimmin ul-
komaalaisia, koska he ovat ahke-
rampia ja hanella on liséksi heis-
ta hyvia kokemuksia. Han jatkaa
vield, etté heité ei saisi tulla liikaa
kotiin istumaan”, vaan pitaisi en-
siksi kouluttaa jo taalla olevat ul-
komaalaiset. Tassd kommentissa
hén erottaa ulkomaalaiset kahteen
ryhmaan: jo tydeldmassa olevat ja
tyottémat. Kriteereistd riippuen
automaalaamon johtaja joko pu-
huu ulkomaalaisista yhtena jouk-
kona tai erottaa heidat kahteen eri
ryhmaan. Joka tapauksessa han ei
puhu heista yksildina.

Kauneudenhoitoalan tapauk-
sessa hypoteesi osoittautui vaa-
réaksi, mika kdy ilmi saaduista
vastauksista. Kauneuskeskukses-
sa tyoskennelleiden mielesta ul-
komaalaiset ovat yksilditd, sil-
1& heiddn joukostaan l6ytyy seka
“hyvid” ettd “huonoja”. Muuta-
mat kommentit tosin viittasivat
pieniin yleistyksiin, kuten esi-
merkiksi “ulkomaalaiset huutele-
vat peraan”.

Haastateltavien maara oli pie-
ni, mutta siit4 huolimatta vastauk-
set olivat monipuolisia siind mie-
lessd, ettd eroavaisuuksia tyon-
tekijoiden mielipiteissd 10ytyi.
Tastd huomasimme, ettd edes tas-
s& tapauksessa, missa tyontekijoi-
den maard oli pieni, yleistyksia ei
voi tehda.

Modernien tydkulttuuriteori-
oiden kehittajat halusivat 16ytaa
universaaleja periaatteita, mutta
heidén teorioissaan nakyy kuiten-
kin selvasti heiddn oman kulttuu-
rinsa vaikutus. Namé "ty6kulttuu-
riteoreetikot” ovat itse oman kult-
tuurinsa kasvattamia, joten heidén
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kokemuksensa edustavat aineis-
toa, jonka pohjalta he ajattelevat
ja tutkivat. (Hofstede, 2001: 378.)
Tassa tyossa, Kirjallisuutta valitta-
essa, ei kuitenkaan ole otettu huo-
mioon tekijoiden syntyperéd. Suu-
rin osa heisté on suomalaisia, mika
auttoi saamaan hyvan kuvan suo-
malaisten mielipiteistd, mika taas
oli hyoddyllistd, kun tutkimus teh-
tiin Suomessa. Saman maan ihmi-
set samaistuvat helpommin keske-
naan. Ulkopuolisen nakdkulmaa
nakyy silti, mikd tuo objektiivi-
suutta tutkimukseen. Hyva tutki-
muksen aihe olisi epailematta ver-
tailu suomalaisten ja muiden "teo-
reetikkojen” nakemysten vélilla.

Fernandezin (1993: 293) mu-
kaan monikulttuurisen tydvoi-
man johtaminen on vaikeata, kos-
ka usein ei tiedetd, mika on todelli-
nen ongelma, tai mista on oikeasti
kyse. Tietokone ei toimi, jos siinad
olevat kaksi jarjestelmaa ovat yh-
teensopimattomat, ja samoin on
laita kansainvélisissd asioissa: on
valttdméatonta tutkia yhteensopi-
vuuden tasoa, ja sitd mukaa teh-
d& parannuksia, koska on vaikea-
ta saavuttaa kohtalaista yhteenso-
pivuutta varsinkin, jos jarjestelmat
ovat hyvin erilaiset (Hall, 1990:
25). Pelon poistaminen ja parem-
man ilmapiirin aikaansaaminen
vaatisivat enemmadn urasuunnit-
telua ja -neuvottelua (Fernandez,
1993: 298).

Ainoa tapa luoda tydkulttuuri
kansallisrajojen yli olisi kehittadd
jokaiseen tydpaikkaan tydpaik-
kasdannot, eli tyokulttuuri. ”Or-
ganisaatiot ovat aina oman kult-
tuurinsa ilmentymid ja ihmisten
kayttaytyminen siind on kyseisel-
le kulttuurille ominaista kaytos-
t&” (Tamminen, 2000: 155). Hof-
steden (2001: 394) mukaan ndma

tyopaikkasaannot, eli tyontekijan
kuuluminen tiettyyn organisaati-
oon, eivat kuitenkaan vaikuta yhté
paljon kuin tyontekijéiden kansal-
lisuus, ika ja koulutus. Jos tyonte-
kijoiden arvot liittyvat ensisijai-
sesti kriteereihin, jotka eivat liity
tydyhteisd6n kuulumiseen, ndméa
tyontekijoiden arvot padsevat tyo-
yhteiséon uusien tydntekijoiden
mukana. Siten tydhaastattelijalla
on tassakin suhteessa erittain tér-
ked rooli (id.: 394 — 395). Naista
asioista huolimatta voisi uudel-
le tyontekijélle taloon tullessaan
antaa saannot kirjallisina sen li-
séksi, ettd hanta perehdytettaisiin
sisadn”. Han voisi myds halutes-
saan ehdottaa uusia saantoja, kos-
ka uutena tulokkaana h&n nékisi
tilanteen ulkoapdin, uusin silmin.
Mutta taytyy pitdd mielessd, et-
ta tydpaikan saantdjen muuttami-
nen on mahdotonta ilman johdon
aktiivista osallistumista (id.: 408).
Tama on tehtdva, jota ei pysty de-
legoimaan, koska tehokkain tapa
saada muutos aikaiseksi on jar-
jestdd yrityksen rakennetta uudes-
taan, mika ei tapahdu saarnaamal-
la, vaan vaihtamalla peli(séant6)a
(id.: 408).

Organisaatiokulttuurin luomi-
seksi pitdisi olla tahan tarkoituk-
seen palkattu tyontekijd. Ta&méi
tyontekij& omistautuisi siihen, et-
t4 tyontekijoilla olisi tydpaikalla
hyva olla jarjestamalld ohjelmaa,
kouluttamalla, yms. Tyontekijat
olisivat ndin enemmé&n vuorovai-
kutuksessa toistensa kanssa. Vas-
ta kaikkein laheisin vuorovaikutus
vahentdd yksiselitteisesti rasismia
(Wahlstrom, 1996: 106), vaikka
Brislin (1992: 172) siitd varoit-
taakin, ja kansainvélisyys kaipaa
riisumista turhasta eksotiikasta
(Trux, 2000: 310). Monikulttuu-
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risuuteen kasvaminen edellyttaa
halukkuutta tasavertaisuuteen, to-
teutuksiin ja ulospdin suuntautu-
neisuuteen. Trompenaars (1994:
291) jatkaa, ettd nditd piirteita 16y-
tyy alankomaalaisista ja ruotsalai-
sista, jotka onnistuvat oikein hyvin
monikulttuurisuudessa.

Monikulttuurisuus taytyy huo-
mioida my®s siksi, ettd yhteiskun-
ta muuttuu koko ajan enemman
palveluyhteiskunnaksi, sillad ih-
miset ovat yhd enemman tekemi-
sissé toistensa kanssa (Tamminen,
2000: 165). Nain ollen myds maa-
ilmanlaajuinen kilpailu kasvaa ja
tyontekijat ovat tarkein resurssi
tyopaikalla, koska he joko teke-
vat tai hajottavat yritystd. Tasta
huolimatta vain harva yritys tie-
dostaa, ettd tyontekijat ovat tar-
kedmpid kuin tuotteet tai palve-
lut, joita yritys tarjoaa. (Fernan-
dez, 1993: 285.)

Jokainen tyontekijd, oli hén
mistd maasta tahansa kotoisin ja
misséd maassa tahansa, noudattaa
yhteisid yhteisesti luotuja sdén-
t6jd, jos néin sovitaan. Tdm4 on-
nistuu joko helposti tai vaikeasti,
riippuen siita, miten erilaisia tyon-
tekijat ovat lahtokohdiltaan. Tyo-
paikalla jo ennest&an olleet voivat
tietenkin opastaa uusia tulokkai-
ta. Suomen vanhat vahemmistot
(romanit, saamelaiset ja tataarit)
voivat satojen vuosien kokemuk-
sellaan opastaa uusia maahan-
muuttajia ja tehdd heidan kans-
saan yhteisty6td (Sosiaali- ja ter-
veysministeri6, 1998: 13). Uusilla
maahanmuuttajilla on hyvét mah-
dollisuudet sopeutua, sill& perus-
oikeusuudistuksen yhteydessé
vuonna 1995 perusoikeudet ulot-
tuivat koskemaan kaikkia Suomen
oikeuspiirissa olevia, myds maa-
hanmuuttajia (id.: 15).
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